Vad lockar studenter till arbetsplatser? – en studie om arbetsmotivation och egenskaper hos en framtida attraktiv arbetsplats by Tornell, Amanda & Hedegren, Kajsa
	  	  
	   1	  
 
 
 
 
INSTITUTIONEN för PSYKOLOGI  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Vad lockar studenter till arbetsplatser? – en studie om 
arbetsmotivation och egenskaper hos en framtida 
attraktiv arbetsplats 
 
 
 
 
Kajsa Hedegren 
Amanda Tornell 
 
 
 Kandidatuppsats	  (15	  hp)	  HT	  2014	  
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
 Handledare:	  Tomas	  Jungert	  
 
 
 
	   	  	  	  
	  	  
	   2	  
 
 
 
Sammanfattning 
Denna tvärsnittsstudie syftade till att kartlägga vad studenter på samhällsvetenskapliga 
fakulteten i Lund ansåg var viktiga egenskaper på en framtida attraktiv arbetsplats, 
samt att undersöka vilken arbetsmotivation de hade och om samband mellan dessa 
fanns. Studien utredde även om skillnader mellan män och kvinnor förelåg. 
Forskningsmetoden var surveyundersökning och data samlades in genom 
bekvämlighetsurval. Totalt deltog 107 kvinnor och 107 män. Enkäten bestod av en 
öppen rangordningsfråga om viktiga egenskaper hos en framtida attraktiv arbetsplats 
samt 12 självskattningsfrågor om arbetsmotivation. Undersökningen utgick från 
självbestämmandeteorin för att analysera motivation, och forskning inom arbetsklimat 
och employer branding vid analysen av de egenskaper som försöksdeltagarna ansåg 
var viktiga hos en framtida attraktiv arbetsplats. Resultatet visade att det fanns en 
skillnad i vad män och kvinnor ansåg var viktiga egenskaper på en framtida attraktiv 
arbetsplats och även en signifikant skillnad i vilken arbetsmotivation de hade. I 
studien undersöktes även ifall det förelåg samband mellan ålder och motivation och 
resultaten visade att så var fallet. En slutsats som kunde dras var att både de manliga 
och kvinnliga studenterna värderade ett bra arbetsklimat och intressanta 
arbetsuppgifter högt som viktiga egenskaper på en framtida attraktiv arbetsplats. 
 
 
Nyckelord: självbestämmandeteorin, arbetsklimat, employer branding  
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Abstract 
The purpose of this cross-sectional study was to explore what students at 
samhällsvetenskapliga fakulteten in Lund thought were important characteristics for a 
future attractive workplace, which work motivation they had and if there was a 
correlation between these. The study also examined if there was a difference between 
men and women. The research method was survey and we collected the data through a 
convenience sample (107 men and 107 women). The survey contained one open 
question about important characteristics for a future attractive workplace and 12 self-
report questions about work motivation. We used Self Determination Theory as a 
theoretical framework when analyzing motivation, and research about working 
climate and employer branding when analyzing the characteristics the participants 
thought were the most important for a future attractive workplace. The result indicated 
that there was a difference between what men and women thought were important 
characteristics and also a significant difference in motivation. The study also 
examined if age influenced motivation, and we found that it did. A conclusion that 
could be drawn was that both men and women in this study thought that a satisfying 
work environment and interesting work tasks were important characteristics for a 
future attractive workplace. 
 
Keywords:  Self Determination Theory, work environment, employer branding 
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Introduktion 
Inledning 
Vad lockar studenter till särskilda arbetsplatser och varför motiveras de till att jobba på dessa? 
Finns det en koppling mellan arbetsmotivation och vad jobbsökande tycker är attraktiva 
egenskaper för en arbetsplats? Skiljer sig åsikterna åt mellan kvinnor och män? I vår uppsats 
vill vi undersöka vad den framtida arbetskraften, studenterna, anser är en attraktiv arbetsplats. 
Vad lockar dem till att söka sig till särskilda arbetsplatser? Vi är även intresserade av ifall 
män och kvinnor efterfrågar olika egenskaper på en framtida arbetsplats samt om de skiljer 
sig åt gällande arbetsmotivation. Anledningen till att vi valt att undersöka studenter är för att 
vi vill kartlägga vad de anser är eftertraktat när de kommer ut i arbetslivet och ska söka jobb. 
Den svenska arbetsmarknaden förändras över tid (Arbetsmiljöverket, 2011) och vad som 
anses attraktivt idag behöver inte vara det när det är dags för studenterna vi undersöker att 
söka jobb. Genom att därför fråga studenterna vad de tycker kan vi få en fingervisning om 
vad företag bör satsa på för att attrahera ung och motiverad arbetskraft.  
Vi kommer också i denna uppsats att undersöka ifall det finns ett samband mellan 
vilken egenskap studenterna anser är den viktigaste för en attraktiv arbetsplats och vilken 
arbetsmotivation de har. Vi anser att denna koppling är relevant eftersom vad som motiverar 
en person på arbetet bör vara en del av grunden för vilken sorts arbetsplats denne vill jobba 
på. I undersökningen kommer vi utgå från forskning inom employer branding (Chhabra & 
Sharma, 2014) och arbetsklimat (Scheers & Botha, 2014). Employer branding har i dagsläget 
ingen korrekt svensk översättning så vi kommer konsekvent att använda oss av det engelska 
begreppet i denna uppsats. Kartläggningen av försöksdeltagarnas arbetsmotivation utgår och 
kommer analyseras utifrån självbestämmandeteorin (Deci & Ryan, 2000; Gagné & Deci, 
2005). 
Syfte 
Studiens syfte är att undersöka vad studenter på samhällsvetenskapliga fakulteten vid Lunds 
Universitet tycker är viktigt på en framtida attraktiv arbetsplats, samt om detta korrelerar med 
vilken arbetsmotivation de har. Vi vill även undersöka om det finns en skillnad mellan 
manliga och kvinnliga studenter angående om de motiveras av kontrollerad eller autonom 
motivation, samt om de värderar olika egenskaper på en framtida arbetsplats. Dessutom 
kommer sambandet mellan ålder och motivation att analyseras. Vi vill undersöka detta för att 
bidra till forskningen om arbetsklimat, employer branding och arbetsmotivation samt hur 
dessa möjligtvis samverkar. 
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Tidigare forskning 
Självbestämmandeteorin. 
Självbestämmandeteorin är en teori som syftar till att förklara den motivation som ligger 
bakom individers beteende. Teorin fokuserar på vad det är som påverkar människor att ta 
olika val, och till vilken grad en individs beteende är själmotiverat/självbestämmande (Moran, 
Diefendorf, Kim & Liu, 2013).  
Deci och Ryan (2000) skrev att det finns tre huvudsakliga typer av motivation: inre, 
yttre och bristande motivation. Bristande motivation innebär att individen inte upplever någon 
personlig kontroll och därför känner frånvaro av motivation. Inre motivation innebär att 
personen blir motiverad av faktorer som rör ens inre intressen, sådant som gör att denne 
känner glädje, njutning och tillfredsställelse av aktiviteten. Yttre motivation innebär 
motivation i form av belöningar eller konsekvenser av egna handlingar. Yttre motivation 
delas upp i fyra underkategorier, från minst till mest självstyrande: extern, introjected, 
identifierad och integrerad motivation. Det finns ingen korrekt svensk översättning av 
introjected och därför kommer det engelska begreppet användas genom hela uppsatsen. 
• Extern: innebär att individen blir motiverad av belöningar och uppskattning. 
Exempelvis så kan ett barn bli motiverat att göra sina läxor om föräldrarna säger att 
hen får gå ut och leka när de är gjorda.  
• Introjected: innebär att individen vill undvika skuldkänslor och ångest. Denne blir 
pressad eller känner förväntningar att bete sig på ett sätt som gör att den känner sig 
värdig, och som stöttar självkänslan och egot. Det känns som ett måste att utföra 
handlingen. Ett exempel kan vara en elev som vill ha bra betyg för att göra sina 
föräldrar stolta. Dåliga betyg medför att eleven skäms, och detta vill hen undvika.  
• Identifierad: menar att individen ser ett värde i aktiviteten som utförs, och att den 
känner att det är viktigt på ett personligt plan att utföra aktiviteten, det finns en vilja 
att utföra den. Om vi återgår till exemplet ovan, så kan i detta fall tänkas att eleven 
pluggar till sina tentor för att den har ett mål om vad den skall bli, kanske att den har 
en dröm om att bli läkare vilket kräver höga betyg och blir därför motiverad till att 
plugga.  
• Integrerad: den mest autonoma av de yttre motivationsfaktorerna, och även om 
individen fortfarande känner att hen gör något för att få ut personliga fördelar av det, 
så gör hen det för att hen tycker att det är kul och intressant. Aktiviteten i sig är 
uppfyllande och individen ser inte något “mål” i den, som exempelvis att den kommer 
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ge bra betyg. Beteendet är självstyrt (Deci & Ryan, 2000; Moran, Diefendorf, Kim & 
Liu, 2013). 
Uppgifter som inte är inre motiverande, som inte känns intressanta, kräver extern 
motivation eftersom belöningarna och uppskattningen utifrån då är det enda som driver 
individen att utföra uppgiften (Gagné & Deci, 2005). 
Deci och Ryan (2000) talade om motivationstyperna som minst till mest självstyrande, 
eller också som kontrollerande eller autonoma. Extern och introjected motivation är de 
kontrollerande formerna av motivation, inre och identifierad motivation är de autonoma 
formerna (Moran, Diefendorf, Kim & Liu, 2013). Integrerad motivation är den mest 
avancerade formen av yttre motivation, och delar en del egenskaper med inre motivation. 
Integrerad motivation är därmed en annan typ av autonom motivation än inre motivation, och 
därför räknas de båda som autonoma motivationstyper även om integrerad tillhör yttre 
motivation. Integrerad motivation är därför ett komplext begrepp då det delar egenskaper med 
både yttre och inre motivation. Det centrala i självbestämmandeteorin är att diskutera 
motivation utifrån skillnaden i autonom och kontrollerad motivation (Gagné & Deci, 2005), 
och det är den utgångspunkten vi kommer att använda oss av i denna uppsats.  
Att de fyra underkategorierna till yttre motivation rangordnas från minst till mest 
“självstyrande” kan då också som ovan nämnt beskrivas som minst till mest autonom. En 
handling som är autonom innebär att individen har ett val att utföra handlingen, och att den 
med sin egen önskan väljer att utföra den. Handlingen utförs för att individen kanske får 
tillfredsställelse av det eller för att den tycker att det är intressant. Extern motivation, den 
minst autonoma av de yttre motivationerna, innebär att personen är som mest kontrollerad av 
omgivningen i sina handlingar och att denne i lägre grad utför uppgiften för att den själv vill 
det. Personen känner då, i motsats till integrerad, ett måste att utföra uppgiften och press på 
sig att resultatet ska bli bra (Gagné & Deci, 2005). 
Självbestämmandeteorin fokuserar på, som namnet indikerar, hur motivationen hos 
människor är självmotiverad och om den kommer inifrån eller utifrån. Där av görs 
uppdelningen mellan autonom och kontrollerad motivation. Det menas alltså att autonom 
motivation beror av aktiviteten i sig, medan kontrollerad motivation beror av konsekvenserna 
eller belöningarna som aktiviteten kommer att medföra (Gagné & Deci, 2005). Som exempel 
kan man tänka sig in i sin egen arbetssituation. Vill jag utföra arbetsuppgifterna på mitt arbete 
för att uppgifterna i sig är intressanta eller utför jag dem för att jag vill få uppskattning, lön 
eller för att undvika skäll?  
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Forskning inom självbestämmandeteorin pekar på att autonoma motivationer så som 
inre, identifierad och integrerad motivation resulterar i bättre välmående (Moran, Diefendorf, 
Kim & Liu, 2013). I och med detta menas att även faktorer som påverkar autonom 
motivation, som exempelvis miljön de anställda befinner sig i, då indirekt påverkar 
välmående. Det har också visats att autonom motivation ökar ansträngningen och 
måluppfyllelsen (Moran, Diefendorf, Kim & Liu, 2013). Det diskuteras också att kontrollerad 
motivation kan ha en möjlig negativ effekt på arbetsprestation, men forskningen har inte 
kommit fram till en generell slutsats angående detta (Mirabela-Constanta & Maria-Madela, 
2001).   
I denna uppsats kommer vi att fokusera på att dela upp och kalla motivationstyperna 
för kontrollerad respektive autonom motivation, eftersom detta är centralt för 
självbestämmandeteorin. Det är även så resultatet kommer att kunna utläsas. 
Arbetsklimat. 
Välmående och trivsel är viktigt för att individer skall känna ett välbefinnande på sin 
arbetsplats (Sverke, 2009). Så vilka faktorer spelar då in för att skapa ett trevligt arbetsklimat? 
Inom många yrken är det viktigt att vara kreativ och få utlopp för sina tankar och sin fantasi. 
En studie av Jaspers, Canan och Dul (2011) visade att en arbetsplats med fysiskt bra miljö kan 
främja kreativiteten bland de arbetande, medan en dålig fysisk miljö i motsats riskerar att 
hämma kreativiteten. Till en bra fysisk miljö räknas bland annat att det är trevliga och 
bekväma möbler, bra med plats, att det är bra ljus, att det luktar gott, att det är bra ventilation 
samt att det är en lagom ljudnivå. En dålig fysisk miljö kan i motsats vara bullrig, trång och 
varm. Även faktorer som färgerna i rummen kan ha betydelse för den fysiska arbetsmiljön, 
samt om det finns växter och även fönster som får arbetsplatsen att kännas öppen och ljus 
(Jaspers, Canan & Dul, 2011). Forskarna nämnde även det så kallade sociala arbetsklimatet. 
Ett bra socialt arbetsklimat kan involvera faktorer som teamarbete där man tillsammans löser 
svåra problem samt diskuterar och delar med sig av idéer. Ett sådant socialt klimat kan 
motivera individer att bli mer kreativa på arbetsplatsen (Jaspers, Canan & Dul, 2011). En 
arbetsplats där de anställda dessutom har arbetsrotation, känner autonomi, har utmanande 
arbetsuppgifter, får tid för att tänka och vara kreativa samt har en stöttande chef kan dessutom 
bidra till att skapa ett trivsamt och kreativt arbetsklimat (Jaspers, Canan & Dul, 2011). 
Scheers och Botha (2014) menade även att organisationer som strävar efter att skapa 
ett arbetsklimat som främjar de anställdas arbetstillfredsställelse har en del saker att tänka på. 
Detta är bland annat att det bör finnas karriärmöjligheter i form av exempelvis chans till 
befordran och löneförhöjning, att de anställda får utlopp för sin kreativitet och talang och att 
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det finns möjlighet att styra sitt eget arbete och ta eget ansvar. Organisationerna bör också 
skapa ett stabilt och säkert arbetsklimat, ett klimat där de anställda får feedback och 
uppskattning av en handledare/chef samt ett klimat där de har trivsamma kollegor. Ett stöd 
från chef och kollegor kan leda till ökad autonom motivation för individen (Moran, 
Diefendorf, Kim & Liu, 2013). Scheers och Botha (2014) menade även att de anställda ska ha 
ett jobb som de tycker är intressant och utmanande, och att individen skall få möjlighet att 
utvecklas inom tjänsten, exempelvis genom utbildning eller genom andra övningar. 
Forskning från Huddleston (2014) pekade även på att ett hälsosamt och effektivt 
klimat skapar en bra arbetsmiljö. För att arbetsplatsen skall ha ett hälsosamt klimat krävs det 
att det finns en stark känsla av tillit som genomsyrar hela organisationen, från de högsta 
cheferna till de lägsta positionerna. Det krävs också att alla i organisationen behandlar 
varandra med respekt och att individerna värderar varandra, samt att alla blir rättvist 
behandlade. Organisationen skall även främja samarbete och kommunikation för att vara så 
hälsosam och effektiv som möjligt (Huddleston, 2014). 
Employer branding. 
Företag letar ständigt efter högkvalificerad och kompetent arbetskraft, och för att lyckas locka 
till sig det krävs ett företagsmärke och en image som är attraktiv för arbetstagare. Employer 
branding handlar om att företag vill skapa sig ett rykte att vara en bra arbetsgivare så att de 
kan attrahera arbetskraft. Forskning har visat att de flesta företag dessutom inte bara vill skapa 
sig ett employer brand bland andra employer brands, de vill bli “the first-choice brand” 
(Rampl, 2014). Forskningen visar att om ett företag är ett first-choice brand blir de mer 
benägna att bli valda som en potentiell arbetsgivare och kan konkurrera med andra företag om 
kompetent arbetskraft och blir snabbare valda av den (Rampl, 2014). 
Som arbetsgivare gäller det att vara med i matchen att konkurrera om framtida 
arbetskraft, och det pratas om att företag vill attrahera talanger till sin arbetsplats (Rampl & 
Kenning, 2014). Ett employer brand beror i stor utsträckning på vilken arbetsmiljö som 
förekommer på arbetsplatsen, och arbetsmiljön beror på personerna som jobbar på 
arbetsplatsen. De anställda blir därför ansiktet utåt för arbetsplatsen och är de som främst 
bidrar till att skapa ett bra employer brand. Detta innebär att personer som söker sig till 
arbetsplatsen ofta tycker att de passar in i företagets image vilket även kunder och klienter till 
företaget då gör (Rampl & Kenning, 2014). 
Employer branding handlar alltså inte bara om att attrahera ny och kompetent 
arbetskraft, det handlar också om att behålla och utveckla den arbetskraft som redan finns på 
arbetsplatsen. Sammanfattande kan detta beskrivas som att employer branding är ett sätt att 
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använda företagets värderingar, policies och beteende för att motivera, attrahera och lyckas 
behålla personal (Chhabra & Sharma, 2014). 
App, Merk och Büttgen (2012) menar att företag bör implementera ett hållbart HRM 
(Human Resource Management) för att skapa sig ett attraktivt företagsmärke (employer 
brand). Har organisationen högkvalificerade rekryterare och chefer kommer detta troligtvis att 
öka chansen till att lyckas rekrytera högkvalificerad arbetskraft. En bra ledning kan också 
använda sig av övningar för att skapa och utveckla arbetskraften. Forskningen menar också att 
i dagens samhälle handlar ett bra employer brand inte bara om arbetskulturen eller 
arbetsmiljön, utan flera andra utmaningar möts också. Dessa kan vara att ta hänsyn till 
handikappade, till ensamstående föräldrar, att skapa jämställdhet på arbetsplatsen, ta hänsyn 
till människor från olika kulturer så att mångfald skapas samt mycket mer. Olika aspekter är 
olika viktiga för olika människor, och organisationerna måste skapa sig ett brett perspektiv för 
att bli en attraktiv arbetsgivare (App, Merk & Büttgen, 2012). 
Det har bevisats att ett starkt företagsmärke korrelerar starkt med troligheten att den 
sökande kommer att ansöka till arbetsplatsen. Det är viktigt för företag att locka till sig 
kompetent och talangfull arbetskraft, men det är också lika viktigt för arbetskraften att hitta 
till rätt företag där de får utlopp för sin talang och kreativitet (Chhabra & Sharma, 2014). 
 Skillnad mellan män och kvinnor. 
Tidigare forskning visade att det finns skillnader mellan vad män och kvinnor efterfrågar på 
en arbetsplats. Män tenderar att i högre grad värdesätta yttre faktorer såsom lön och hög status 
(Lips 1992; Eccles 1994). Kvinnor däremot värderar generellt inre faktorer som exempelvis 
bra samarbete med kollegor och möjligheten att ha ett arbete där man hjälper andra (Lips 
1992; Eccles 1994). En studie av Leal, Miranda och Carmo (2012) visade även att kvinnliga 
studenter i större utsträckning drivs av inre motivation jämfört med manliga studenter. 
En undersökning av Morgan, Isaac och Sansone (2001) menade att den främsta 
faktorn för både män och kvinnor som påverkar yrkesvalet är intresse. Vad som intresserar en 
person styr vilket arbete som känns lockande. Kvinnor och män har generellt olika intressen 
och söker sig därmed till olika branscher. Däremot visade sig faktorer som var relaterade till 
personens kompetens inte alls vara så viktig i valet av karriär som forskarna hade förutsett 
(Morgan, Isaac & Sansone, 2001). 
I vår studie undersöker vi bland annat frågan om vad studenterna på 
samhällsvetenskapliga fakulteten anser är den viktigaste faktorn för att de ska välja en viss 
arbetsplats.  
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Anledningen till att vi valde att jämföra män och kvinnor i dels arbetsmotivation, och 
dels i vilka egenskaper de anser attraktiva på en framtida arbetsplats, är för att vi vill 
undersöka ifall tidigare forskningsresultat även kan appliceras på vår urvalsgrupp.  
Samband mellan motivation och motiv att söka sig till en arbetsplats. 
Ett av syftena med vår studie är att undersöka korrelationen mellan försöksdeltagarnas 
arbetsmotivation och de egenskaper de värderar högt på en framtida attraktiv arbetsplats. 
Tidigare forskning visade en stark positiv korrelation mellan motivation och 
arbetstillfredsställelse (Scheers & Botha, 2014). Vår undersökning syftar dock inte till att 
kartlägga arbetstillfredsställelse, utan vilka egenskaper som studenter tror kan leda till 
arbetstillfredsställelse och motivation för just dem. Men eftersom forskning från Sheers och 
Botha (2014) visat på starka samband mellan graden av motivation och arbetstillfredsställelse 
anser vi att det blir en relevant koppling att undersöka korrelationen mellan arbetsmotivation 
och de egenskaper som studenterna rankar som viktiga på en framtida attraktiv arbetsplats.  
Ålder och arbetsmotivation. 
Forskning har visat att högre ålder är relaterat till högre inre motivation och att yttre 
motivationsfaktorer inte är lika motiverande som för yngre personer (Inceoglu, Segers & 
Bartram, 2012). I denna studie är vi intresserade av om dessa forskningsresultat även kan 
appliceras på vår urvalsgrupp.  
Frågeställningar 
• Finns det en skillnad mellan manliga och kvinnliga studenter angående vilken 
arbetsmotivation de har? 
• Vad tycker studenter är viktigt på en framtida arbetsplats? 
• Finns det ett samband mellan vilken arbetsmotivation studenterna har och den 
egenskap som främst lockar dem att söka sig till specifika arbetsplatser? 
• Har åldern en påverkan på vilken arbetsmotivation studenterna har? 
• Vad bör företag satsa på för att locka studenter till sina arbetsplatser? 
Metod 
Deltagare 
Vår population var studenter på samhällsvetenskapliga fakulteten och vårt urval var de 
studenter som studerade ett program eller en kurs vid samhällsvetenskapliga fakulteten, som 
blev tillfrågade och som var villiga att delta. Antalet deltagare var 107 män och 107 kvinnor, 
alla studerande på samhällsvetenskapliga fakulteten vid Lunds Universitet, med en 
medelålder på 23.67 år (SD= 3.93). Vi fick även in två enkäter där deltagarna hade valt att 
inte skriva sitt kön, samt en enkät där personen benämnde sitt kön som GQ (gender queer). 
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Dessa enkäter tog vi bort, eftersom vår undersökning bland annat syftade till att undersöka 
skillnaden mellan män och kvinnor. Lägsta åldern bland deltagarna var 18 år och högsta var 
45 år.  
Instrument 
• Enkäten:  
Enkäten som delades ut bestod av två delar: den första delen var en öppen fråga som vi skrev 
själva, och den andra delen var hämtad från MAWS: Motivation at work scale (Gagné et al. 
2010). För att besvara vår första forskningsfråga, vad studenter anser är attraktiva egenskaper 
på en arbetsplats, valde vi att skriva en öppen fråga som följde: “Tänk dig att du ska söka till 
en ny arbetsplats. Vänligen reflektera över och rangordna det du anser är viktigast för dig på 
en framtida attraktiv arbetsplats: 1,2,3”.  
MAWS är en enkät bestående av 12 självskattningsfrågor där varje fråga besvaras på 
en 5-gradig skala. Självskattningsfrågorna är avsedda att mäta arbetsmotivation. Enkäten 
anses ha relativt hög reliabilitet och testades år 2005 på 1600 anställda inom olika branscher i 
Kanada. Resultatet var att enkäten anses valid för att mäta inre, identifierad, introjected samt 
yttre motivation (Gagné et al. 2010). Dessa fyra kategorier kan sammanföras till två 
övergripande kategorier: kontrollerande motivation (yttre och introjected) samt autonom 
motivation (inre och identifierad). Enkäten mäter alltså inte integrerad motivation. Frågorna i 
MAWS utgår från att personen som blir tillfrågad redan arbetar på en viss arbetsplats, men 
eftersom vi ville undersöka vad studenter tror att de kommer motiveras av på arbetsplatsen så 
skrev vi om frågorna.  
Enkäten innehöll varken frågor som var ledande, stötande eller innehöll dubbla 
negationer (Shaugnessy, Zeichmeister & Zeichmeister, 2012). Cronbachs alpha för de frågor 
som mätte autonom motivation respektive de frågor som mätte kontrollerad motivation var 
acceptabla (> 0.70) och innebar att interbedömarreliabiliteten var tillräckligt hög på 
självskattningsfrågorna i enkäten. 
• SPSS användes för dataanalys. Se mer ingående beskrivning nedan under stycket 
dataanalys.  
Design 
I denna uppsats gjorde vi en tvärsnittsstudie och använde oss av en 
surveyundersökning. Anledningen till att vi valde survey som forskningsdesign var först och 
främst för att vi ville få in en stor mängd data som kunde analyseras kvantitativt och 
kvalitativt. Vi valde att samla in våra enkäter genom bekvämlighetsurval vilket är ett icke-
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sannolikhetsurval som innebär att alla i urvalsgruppen inte har lika stor chans att få delta i 
studien (Svartdal, 2011).  
För att koda svaren på den öppna frågan använde vi oss av tematisk analys. Vi hade en 
induktiv ansats eftersom vi kodade och hittade teman i svaren från försöksdeltagarna utan att 
utgå från tidigare teorier. Ett tema kan definieras som ”ett specifikt mönster i datan” (Joffe, 
2012) och består av flera koder som har snarlik betydelse och kan sammanföras under ett 
övergripande tema. Tematisk analys passar särskilt bra när forskaren vill undersöka 
människors åsikter och sätt att tänka (Willig, 2001), och därför valde vi denna metod för att 
analysera vår öppna fråga som behandlade studenternas åsikter. Det som är viktigt vid 
användandet av tematisk analys är att forskaren tydligt kan förklara och beskriva sina teman. 
En begränsning är att resultaten från den tematiska analysen sällan räcker, man måste i de 
flesta fall understödja svaren med tidigare forskning och teorier (Willig, 2001). I vår 
undersökning använde vi svaren på den öppna frågan som grund och jämförde därefter dessa 
med tidigare teorier om arbetsklimat och employer branding för att styrka svaren. I vår 
tematiska analys säkrade vi kvaliteten genom att reflektera över data och vår roll som forskare 
och säkerställde att de slutgiltiga temana matchade vår forskningsfråga (Willig, 2001). 
Procedur 
Insamlingen tog två dagar och skedde på Lunds Universitet vid psykologiska institutionen, 
M-huset, Socialhögskolan, Sociologen, Eden samt AF-borgen. Vi valde dessa lokaler 
eftersom det är här studenter från samhällsvetenskapliga fakulteten i första hand har 
föreläsningar och studerar. Vi bestämde att vi skulle dela upp oss, vi gav alla deltagare samma 
information om studiens syfte och de gav sitt informerade samtycke till att delta. Deltagarna 
fick därefter fylla i enkäten i lugn och ro. Datainsamlingen pågick kl. 11-15 under två 
vardagar. Målet var att samla in svar från 100 kvinnor och 100 män. Kvoten av kvinnor 
fylldes redan den första dagen, så nästföljande dag tillfrågades bara män att delta. Då vi i 
slutet av första dagen samlat in 107 enkäter bland kvinnorna, och vi ville ha lika stora 
urvalsgrupper, resulterade detta i att 107 enkäter även samlades in från män.  
När datainsamlingen var klar utförde vi den tematiska analysen enskilt och skapade 
kategorier utifrån svaren från män respektive kvinnor. Vid jämförandet av de skapade 
kategorierna visades att interbedömarreliabiliteten var hög eftersom snarlika kategorier hade 
skapats av båda forskarna. Gemensamt skapades de slutgiltiga kategorierna. Dessa var (a) 
arbetsklimat, (b) meningsfullhet, (c) arbetssituation, (d) utvecklande, (e) arbetsuppgifter, (f) 
chef/ledning, (g) kollegor, (h) lön, (i) karriärmöjligheter samt (j) geografisk placering. Under 
resultatdelen finns en mer utförlig beskrivning av dessa. Det är dock viktigt att nämna att alla 
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svar som gavs på rangordningsfrågorna inte kunde placeras i en kategori. De svar som vi inte 
fann en passande kategori till var: miljötänk, samhällsförbättring, personlighet, etiskt och 
CSR. Dessa svar nämndes endast på rangordning 2 eller 3, dessutom motsvarade de endast 
svar från sex deltagare. Eftersom vi i denna undersökning valde att bara statistiskt analysera 
svaren från rangordning 1, hade dessa ändå inte påverkat utfallet. Däremot anser vi att all data 
är värdefull, och nämner ändå att dessa svar förekom.  
Dataanalys  
Svaren på självskattningsfrågorna fördes in i SPSS liksom försöksdeltagarnas kön och ålder. 
Samtliga kategorier som skapats av svaren på rangordningsfrågorna fördes även in i SPSS. 
För varje deltagare sattes 0 (=existerar ej) på alla de kategorier där deltagaren inte hade satt de 
kategorierna på rangordning 1, och 1 (=existerar) på den kategori som var representerad på 
dennes rangordning 1. För de deltagare som inte hade svarat alls på rangordningsfrågorna 
sattes 0 (=existerar ej) på samtliga kategorier. Därefter genomfördes Spearman's rho för att 
utläsa ifall korrelation förelåg. Detta gjorde vi för att vi ville undersöka om de svar som 
försökspersonerna skattade högst på rangordningsfrågan korrelerade med någon av 
motivationerna kontrollerad eller autonom. 
Vi räknade ut medelvärden för autonom respektive kontrollerad motivation. Ett av 
syftena med studien var att jämföra män och kvinnor angående arbetsmotivation, så därför 
utfördes även två t-test för oberoende medelvärden där ena gruppen var män och den andra 
kvinnor. Den beroende variabeln var skattningen på antingen kontrollerad eller autonom 
motivation, den oberoende variabeln var kön. Därefter utfördes deskriptiv statistik på 
variabeln ålder, samt Chi-Square (χ²) test mellan kön och varje enskild kategori.  
Etik 
Vi lät deltagarna kryssa i en ruta på enkäten där de gav sitt informerade samtycke, de fick 
även information på första sidan om att de kunde avbryta när de ville, att deltagandet var 
frivilligt, att de var anonyma samt att resultaten bara skulle redovisas i vetenskapligt syfte. Vi 
informerade även om forskningens syfte och att det inte fanns några risker med att delta. Våra 
namn och mejladresser stod skrivna på framsidan så de deltagande visste vilka som var 
ansvariga, samt att de kunde höra av sig till oss om de hade vidare frågor. Det fanns även 
möjlighet för deltagarna att lämna sin mejladress ifall de ville ha återkoppling. Vi hade inte 
några försöksdeltagare som var under 15 år, och därför behövde vi inte hämta samtycke hos 
någon målsman. I enkäten ställde vi inte heller några stötande frågor eller frågor som 
behandlade känsliga personuppgifter så som etnicitet, religion, sexualitet osv. (Shaugnessy, 
Zeichmeister & Zeichmeister, 2012). 
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Resultat 
Kategorier 
I den tematiska analysen av rangordningsfrågorna skapades 10 kategorier. Dessa kategorier 
var baserade på svar från rang 1, 2 och 3 för att få ett så rikt datamaterial som möjligt att utgå 
från. Alla kategorier förekom minst en gång på rang 1, men några förekom mest på rang 2 och 
3. Kategorier som skapades utifrån kodning av rangordningsfrågorna: 
Arbetsklimat: Ett positivt arbetsklimat med bra företagskultur där den anställda kan känna 
trygghet och stabilitet samt upplever sig rättvist behandlad. Fysisk arbetsmiljö såsom ljus, 
luftig och inspirerande miljö lika så psykosocialt arbetsklimat som är öppet, socialt och 
trivsamt omnämns. 
Meningsfullhet: Arbetet är givande, meningsfullt och det passar den anställdes värderingar.  
Arbetssituation: Arbetet innebär lagom stressnivå och arbetstempo. Arbetsvillkoren är bra och 
arbetet ger en viss frihet, variation och flexibilitet.  
Utvecklande: Arbetet är utvecklande och utmanande både personligen och arbetsmässigt. 
Möjlighet för kompetensutveckling och att påverka sin framtid finns. 
Arbetsuppgifter: Intressanta, stimulerande och roliga arbetsuppgifter som den anställde trivs 
med.  
Chef/Ledning: Ett bra ledarskap med bland annat tydlig dialog och klar ansvarsfördelning. 
Kollegor: Bra, trevliga kollegor som ökar trivseln på arbetsplatsen och som leder till att det 
blir en bra stämning på företaget och en väl fungerande arbetsgrupp.  
Lön: Lönen som erhålls för det utförda arbetet.  
Karriärmöjligheter: Karriärmöjligheter och framtidsutsikter på företaget, ökat ansvar.  
Geografisk placering: Var arbetsplatsen är belägen och närhet till hemmet. 
Svaren från rangordningsfrågan på rang 1 analyserades statistiskt genom ett Chi-
Square test. Se resultat nedan. Svaren på rang 2 och 3 analyserades istället kvalitativt, 
eftersom det primära forskningssyftet var att undersöka svaren på rang 1. Vid en total 
sammanställning av rangordningsfrågorna (se figur 1,2 och 3) kunde utläsas att den kategori 
som kvinnor ansåg var viktigast var arbetsklimat, på rang 2 svarade flest kvinnor kollegor och 
på rang 3 svarade flest kvinnor arbetssituation. Bland männen var det ett annat utfall. Flest 
män ansåg att den viktigaste kategorin var arbetsuppgifterna, på både rang 2 och rang 3 
svarade flest män lön.  
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Skillnader mellan män och kvinnor gällande viktiga egenskaper på en framtida 
attraktiv arbetsplats 
När vi, genom ett Chi Square test, undersökte om det förekom signifikanta skillnader i vilka 
kategorier män och kvinnor skattade som viktigast (rang 1) fann vi att endast lön gav en 
signifikant skillnad. Sex män hade skrivit lön på första rangordningsalternativet, ingen kvinna 
hade skrivit lön på första.  
χ2(1, N = 214) = 6,173, p= .013. Övriga kategorier gav ingen signifikant skillnad mellan 
könen.  
Frekvenser från svaren på rangordning 1, 2 och 3  
I figur 1 kan utläsas att den viktigaste kategorin för kvinnor var ett bra arbetsklimat, sedan 
kom bra kollegor och trea arbetsuppgifterna. Viktigt att poängtera här är att detta alltså bara 
rör rangordningsalternativ 1. Flest kvinnor tyckte alltså att ett bra arbetsklimat var viktigast, 
detta fick högst svarsfrekvens på rang 1. Näst högst svarsfrekvens på rang 1 fick alltså bra 
kollegor, och tredje högst svarsfrekvens arbetsuppgifterna. Männen fick högst svarsfrekvens 
på arbetsuppgifterna som viktigast, ett bra arbetsklimat som andra högst och utvecklande som 
tredje högst på rang 1.  
 
Figur 1. Frekvens från öppen rangordningsfråga om viktiga egenskaper på en framtida 
attraktiv arbetsplats: svar på rangordning 1. 
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            Figur 2. Frekvens från öppen rangordningsfråga om viktiga egenskaper på en framtida 
attraktiv arbetsplats: svar på rangordning 2. 
 
Figur 3. Frekvens från öppen rangordningsfråga om viktiga egenskaper på en framtida 
attraktiv arbetsplats: svar på rangordning 3. 
Arbetsmotivation och kategorier 
Spearman’s rho påvisade för båda könen en positiv korrelation mellan kontrollerad 
motivation och kategorin arbetssituation (r= .17, p= .012). Vi fann även en positiv korrelation 
mellan kontrollerad motivation och kategorin lön (r= .18, p= .008) samt en negativ korrelation 
mellan kontrollerad motivation och kategorin meningsfullhet (r= -.15, p= .031). Spearman’s 
rho visade även en negativ korrelation mellan autonom motivation och kategorin lön (r= -.21, 
p= .002). Övriga kategorier gav ingen signifikant korrelation med varken kontrollerad 
motivation eller autonom motivation.  
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Tabell 1. Korrelation mellan arbetsmotivation och kategorier skapade utifrån 
rangordningsfrågorna. 
Kategori Motivationstyp 
 Kontrollerad Autonom 
1 Arbetsuppgifter .11 .03 
2 Arbetsklimat -.12 -.08 
3 Arbetssituation .17* -.01 
4 Lön .18* -.21** 
5 Kollegor -.09 -.03 
6 Meningsfullhet -.15* -.07 
7 Geografisk  
placering 
-.07 -.04 
8 Bra chef -.10 -.06 
9 Karriärmöjligheter .08 -.06 
10 Utvecklande -.08 .06 
Note: * = p < .05; ** =  p < .01 
Arbetsmotivation och ålder 
Pearson's korrelation gav en signifikant negativ korrelation mellan ålder och kontrollerad 
motivation (r= -.17, p= .02). Korrelationen mellan ålder och autonom motivation gav ingen 
signifikant korrelation (r= -.02, p=.81). 
Skillnader mellan män och kvinnor gällande arbetsmotivation 
T-testet för oberoende medelvärden med beroende variabel kontrollerad motivation och 
oberoende variabel kön gav t(212)= 2.06, p= .041. Medelvärdet för kvinnor var 3.00 med 
standardavvikelsen .65. Medelvärdet för män var 3.19 med standardavvikelsen .65.  
T-testet för oberoende medelvärden med beroende variabel autonom motivation och 
oberoende variabel kön gav t(212)= -4.67, p= .000. Medelvärdet för kvinnor var 4.23 med 
standardavvikelsen .53. Medelvärdet för män var 3.88 med standardavvikelsen .54. Se tabell 
2. 
Tabell 2. T-test för oberoende medelvärden 
 Kön N Mean SD 
Kontrollerad 
motivation 
Kvinna 
Man 
107 
107 
3.00 
3.19 
.65 
.65 
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Autonom 
motivation 
Kvinna 
Man 
107 
107 
4.23 
3.88 
.53 
.54 
Diskussion 
När korrelationsstudien mellan kontrollerad respektive autonom motivation och varje enskild 
kategori genomfördes påvisades fyra signifikanta samband. Ett av dessa var ett positivt 
signifikant samband mellan kontrollerad motivation och kategorin arbetssituation. 
Kontrollerad motivation innefattar motivationstyperna extern och introjected motivation. 
Extern motivation innebär att individen är som mest kontrollerad av omgivningen och blir 
motiverad av belöningar samt uppskattning. Introjected innebär att den vill undvika 
skuldkänslor och stötta sitt ego (Gagné & Deci, 2005). Det kan finnas olika möjliga 
anledningar till varför kategorin arbetssituation har ett positivt samband med kontrollerad 
motivation. Det är möjligt att de som söker arbete önskar en lagom stressnivå och ett lagom 
arbetstempo för att hinna bli klar med sina arbetsuppgifter i tid. Är arbetstempot istället för 
högt kan detta leda till stress och att arbetsuppgifterna inte blir klara i tid eller inte blir bra 
gjorda, vilket kan ge negativ kritik som möjlig konsekvens. En individ styrd av introjected 
motivation kan tänkas efterfråga en lagom stressnivå och ett tillfredsställande arbetstempo för 
att bli klar med uppgifterna i tid och få dem väl gjorda så att skuldkänslor undviks. Individen 
känner sig inte som en bra människa om den inte blir klar, utan behöver stötta sitt ego och sin 
självkänsla genom att prestera på arbetet. Angående viljan att känna frihet, variation och 
flexibilitet kan detta snarare kopplas till autonom motivation. En möjlig anledning till att 
arbetssituation ändå korrelerar positivt med kontrollerad motivation tror vi kan bero på att 
kategorin är bred och faktiskt inkluderar kontrollerande motivationsfaktorer, såsom 
exempelvis en lagom stressnivå och ett tillfredsställande arbetstempo. Risken finns därmed att 
kategorin är för bred vilket leder till att den även kan inkludera autonoma motivationsfaktorer 
såsom exempelvis frihet, variation och flexibilitet. Även om resultatet visade på ett signifikant 
samband mellan kontrollerad motivation och kategorin arbetssituation, var 
korrelationskoefficienten låg, vilket kan förklaras av ovanstående resonemang. Däremot fann 
vi inget signifikant samband mellan autonom motivation och arbetssituation, så möjligheten 
att kategorin faktiskt inkluderar autonoma motivationsfaktorer är inget som vi kan säkerställa. 
Våra resultat visade även ett positivt signifikant samband mellan kontrollerad 
motivation och kategorin lön. Kategorin lön kan i allra högsta grad kopplas till extern 
motivation. Lönen är en belöning för arbetet som utförs, och en lönehöjning innebär oftast att 
den anställda gjort bra ifrån sig och att arbetet uppskattas. Om individen blir motiverad att 
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utföra arbetsuppgifterna för att få lön, kan dennes kontrollerade externa motivation höjas 
ytterligare om hen vet att extra hårt arbete kan leda till en löneförhöjning. Enligt Gagné och 
Deci (2005) är kontrollerad motivation ett krav för att drivas till att utföra arbetsuppgifter, om 
uppgifterna i sig känns tråkiga och ointressanta. Det krävs då något utifrån som lockar, och då 
är lön ett exempel på ett sådant lockbete. Dock har det diskuterats att kontrollerad motivation 
möjligtvis inte är en så bra motivationsfaktor (Mirabela-Constanta & Maria-Madela, 2001). 
En person som endast drivs av kontrollerad motivation och inte alls känner någon mening 
med det hen gör kan tänkas se jobbet mer som ett tvång än ett ställe att utvecklas som 
människa kompetensmässigt. Detta kan kopplas till Gagné och Forest (2008) forskning som 
tyder på att belöningar har en negativ inverkan på autonom motivation. Detta tror vi i längden 
kan leda till låg trivsel på jobbet och att den anställda då söker sig till något annat arbete eller 
alternativt jobbar kvar men istället får minskat välmående. Lönen kan vara en positiv 
kompletterande motivationsfaktor men för att få anställda som vill jobba kvar och fortsätta 
göra ett bra jobb kan de behöva annat än bara högre lön i belöning.  
Vi fann utöver detta resultat dessutom ett signifikant negativt samband mellan 
autonom motivation och kategorin lön. Kategorin lön hade ett positivt samband med 
kontrollerande motivation, och det är därför logiskt att den också korrelerar negativt med 
autonom motivation. Sambanden påvisar därmed att de som satt lön som den främsta 
anledningen att söka till en arbetsplats motiveras av kontrollerad motivation så som yttre och 
introjected. Risken med att anställa personer som främst drivs av lön, kan för arbetsgivare och 
organisationer vara att de ständigt kommer att eftersträva en högre lön för att känna sig 
motiverade. Känner de ingen autonom motivation för arbetsuppgifterna kan detta medföra att 
lönen för arbetet är det enda som driver dem (Gagné & Deci, 2005). Detta tror vi skulle kunna 
medföra att den anställda ständigt ser sig om efter andra företag som kan erbjuda högre lön. 
Som ovan nämnt tror vi dock att lön kan vara en positiv motivationsfaktor om den är ett 
komplement till andra motivationsfaktorer som är mer autonoma. Angående skillnaden 
mellan könen menar Lips (1992) och Eccles (1994) att män värdesätter yttre faktorer som lön 
och hög status och att det finns en skillnad i vad män och kvinnor har för motivation. Detta 
bekräftas av våra resultat som visade på en signifikant skillnad mellan män och kvinnor i 
fråga om huruvida lön är viktigt på en framtida arbetsplats.  
Skillnaden mellan könen i förekomsten av lön som viktig egenskap på en attraktiv 
arbetsplats är anmärkningsvärd. Detta överensstämmer även med vårt t-test där män hade 
signifikant mer kontrollerad motivation än kvinnor och korrelationen mellan lön och 
kontrollerad motivation var signifikant. Anledningen till att män i större utsträckning värderar 
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lön högt kan därmed förklaras av att de i högre grad än kvinnor blir motiverade av yttre 
faktorer. Männen rankade däremot arbetsuppgifterna som allra viktigast vilket tyder på att 
även om lönen är viktig för dem så är det intresset för arbetet som generellt påverkar 
arbetsplatsens attraktivitet mest för dem. Detta stämmer överens med tidigare forskning av 
Morgan, Isaac och Sansone (2001) som påvisade att både manliga och kvinnliga 
collegestudenter skattade intresse som den viktigaste anledningen till att man söker sig till en 
viss bransch eller arbetsplats. Kvinnorna i vår studie skattade däremot inte arbetsuppgifterna 
högst men arbetsklimat, kollegor och arbetssituation som de skattade högst har omnämnts i 
tidigare forskning (Jaspers, Canan & Dul, 2011; Moran, Diefendorf, Kim & Liu, 2013; 
Scheers & Botha 2014) om attraktiva egenskaper på en arbetsplats. Ingen av dessa tre 
kategorier korrelerade dock signifikant med autonom motivation vilket vi anser är oväntat då 
det hade kunnat antas att det skulle finnas ett samband mellan dessa kategorier och autonom 
motivation. Detta antagande bygger vi exempelvis på att ett bra arbetsklimat i denna studie 
innefattar trygghet, bra värderingar och god arbetsmiljö vilket kan falla under autonoma 
motivationsfaktorer (Moran, Diefendorf, Kim & Liu, 2013). Eftersom kvinnor nämnde dessa 
egenskaper som viktigast på en framtida attraktiv arbetsplats och att t-testet visade att de drivs 
av autonom motivation hade ett samband därmed varit ett logiskt utfall. En möjlig anledning 
till att inget signifikant samband påvisades kan vara att urvalsgruppen var för liten, en större 
studie hade kunnat ge fler signifikanta resultat.  
Vi fann vidare ett negativt signifikant samband mellan kontrollerad motivation och 
kategorin meningsfullhet. Meningsfullhet innebär att arbetet är givande, meningsfullt och 
passar den anställdes värderingar. Denna beskrivning av kategorin meningsfullhet passar in på 
autonom motivation. Inre motivation innebär att människor blir motiverade av faktorer som 
rör deras intressen samt uppgifter som ger glädje och tillfredsställelse. Identifierad motivation 
innebär att ett värde ses i uppgiften som utförs. Exempelvis kanske den anställda tycker att 
arbetsuppgifterna är roliga och meningsfulla, och vill därför göra sitt bästa för att få fortsätta 
utföra dessa. Att vi fann ett negativt samband mellan meningsfullhet och kontrollerad 
motivation känns därför logiskt och ger stöd till tidigare forskning (Gagné & Deci, 2005). 
Meningsfullhet i arbetet handlar inte om belöningar och uppskattningar eller att undvika 
skuldkänslor och stötta sin självkänsla och sitt ego. Vi fann däremot inget signifikant 
samband mellan autonom motivation och meningsfullhet. Detta skulle eventuellt kunna 
förklaras av att vi endast valt att utföra korrelationsstudier mellan svar på rang 1 och 
kontrollerad respektive autonom motivation. Möjligtvis hade vi kunnat få fler signifikanta 
resultat om vi ytterligare delat upp autonom i inre och identifierad motivation och 
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kontrollerad i extern och introjected motivation, samt genomfört korrelationsstudier mellan 
kategorierna och dessa fyra motivationstyper var för sig. Detta hade dock inneburit en större 
studie men samtidigt gett större chans till signifikanta resultat. Meningsfullhet kanske 
egentligen endast korrelerar signifikant med identifierad motivation, men då vi valt att studera 
begreppet autonom motivation i sin helhet, så blir det inte ett signifikant samband. Det hade 
kunnat vara intressant att dela upp kontrollerad och autonom motivation ytterligare, men vi 
ville i denna studie avgränsa oss för att finna mer övergripande resultat.  
Gällande kategorierna var utvecklande en kategori som nämndes till stor del bland 
både män och kvinnor på alla platser på rangordningsfrågan. Här nämns bland annat 
möjligheten till både personlig utveckling och kompetensutveckling. Ifall den anställde vet att 
det finns möjligheter att utvecklas på företaget känner denne troligtvis att företaget vill satsa 
på en vilket är en motiverande känsla. Denna kategori gav dock inget signifikant samband 
med någon av motivationstyperna och detta kan förklaras av att kategorin förekommer som 
svar på både rang 1, 2 och 3. Om alla som nämnt utvecklande hade satt det på rang 1 hade 
chansen för ett signifikant samband ökat.  
En kategori som däremot inte nämndes av så många deltagare var vikten av att ha en 
bra chef/ledning. Även om den förekom till viss del på alla nivåer på rangordningsfrågan var 
det många arbetsplatsegenskaper som ansågs viktigare. Detta tycker vi är intressant eftersom 
det går emot tidigare forskning inom employer branding (App, Merk & Büttgen, 2012) som 
tyder på att det är viktigt att implementera ett hållbart HRM för att skapa ett attraktivt 
företagsmärke. Dessutom är chefen ofta ansvarig för att bland annat arbetsklimatet ska vara 
tillfredsställande och har även i viss mån hand om det som faller under arbetssituation såsom 
arbetsvillkor, arbetsbelastning och hur arbetet är upplagt. Självklart kan detta dock variera 
beroende på hur stort företag den anställde jobbar på. På mindre företag kan den anställda 
tänkas ha en närmare relation med chefen medan på större företag kan det vara sällsynt att ens 
träffa hen då denne har en mer operativ roll. En möjlig anledning till att våra deltagare ändå 
inte nämnde chef/ledning i större utsträckning tror vi kan vara för att de kanske anser att detta 
begrepp täcks in av någon av de andra kategorierna, exempelvis arbetsklimat. Eller så är inte 
chefen bland det första våra försöksdeltagare tänker på när de tänker på en attraktiv 
arbetsplats, det verkar som det är viktigare med faktorer som arbetsklimat, kollegor och 
arbetsuppgifter.  
Meningsfullhet har kvinnor nämnt i större utsträckning än män, när hänsyn tas till alla 
rangordningsnivåer, vilket stämmer överens med våra resultat att kvinnor drivs mer av 
autonom motivation. Möjligtvis skulle meningsfullhet kunna ha ett signifikant samband med 
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identifierad motivation då tidigare forskning från Moran, Diefendorf, Kim och Liu (2013) 
menar att meningsfullhet innefattas av identifierad motivation. Dock fick vi som tidigare 
nämnt inget signifikant samband mellan meningsfullhet och autonom motivation så vår studie 
kan ej bekräfta detta. Vårt resultat att kvinnor nämner meningsfullhet i högre grad än män ger 
däremot stöd till tidigare forskning av Leal, Miranda och Carmo (2012) som påvisat att 
kvinnor i högre grad motiveras av inre faktorer. Dessutom faller detta i linje med både Lips 
(1992) och Eccles (1994) forskning som visar att kvinnor i högre grad eftersträvar ett arbete 
som involverar att hjälpa andra. Viljan att hjälpa andra kan kopplas till känslan av 
meningsfullhet. Van Heugten (2011) skriver om socialarbete vilket ofta involverar mycket 
stress, men trots detta känner ofta de anställda inom denna bransch att deras jobb är 
meningsfullt och tillfredsställande eftersom de får chansen att hjälpa andra till positiva 
förändringar i deras liv. Detta bekräftar kopplingen mellan meningsfullhet och viljan att hjälpa 
andra. Det faktum att fler kvinnor än män har nämnt meningsfullhet som viktig egenskap på 
en framtida attraktiv arbetsplats faller även i linje med hur den svenska arbetsmarknaden ser 
ut, i form av vilka yrken män och kvinnor söker sig till. De vanligaste jobben för kvinnor i 
Sverige är nämligen inom vård och omsorg (Arbetsmiljöverket, n.d.).  
Karriärmöjligheter nämndes totalt i större utsträckning för män än för kvinnor, och 
detta anser vi också faller i linje med våra resultat eftersom under karriärmöjligheter ligger 
utökat ansvar och framtidsutsikter som kan kopplas till kontrollerad motivation. Detta 
eftersom möjligheten att klättra i karriären kan ses som en belöning vilket är extern 
motivation; den minst autonoma av de yttre motivationsfaktorerna. Däremot kan 
karriärmöjligheter även till viss del vara en autonom motivationsfaktor om syftet är att man 
vill ha större ansvar i ett arbete man anser är meningsfullt. Detta skulle kunna vara en 
anledning till att inget signifikant samband fanns mellan karriärmöjligheter och kontrollerad 
respektive autonom motivation. En anställd som anser att det är viktigt med möjlighet att 
klättra på karriärstegen och chans till utökat ansvar kan enligt oss drivas av antingen autonom 
eller kontrollerad motivation.  
Av de tio kategorier som vi identifierade var det vissa som inte förekom i lika hög 
grad som andra men som kan anses viktiga eftersom de överhuvudtaget nämndes. Geografisk 
placering nämndes endast av en man på rang 1 men nämndes av båda könen på rang 2 och 
rang 3 ett flertal gånger. Geografisk placering av arbetsplatsen tror vi kan vara en viktig 
aspekt som inte alltid diskuteras så mycket. Självklart är det en stor fördel om arbetsplatsen 
ligger nära hemmet, men så är inte alltid fallet. Vi tror att detta kan vara en av anledningarna 
till att det har blivit ett mer utbrett fenomen att jobba utanför kontoret, exempelvis över 
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telefon, genom videokonferenser eller hemifrån (Coenen & Kok, 2014). Vi är mycket mer 
mobila idag i och med teknikens utveckling och just möjligheten att ha ett flexibelt jobb är 
något vi tror företag kan locka med eftersom det verkar vara något som studenterna i vår 
undersökning värdesätter. Dagens generation är mindre platsbunden än tidigare och då kan 
man ställa högre krav på att arbetet ska kunna utföras nära, eller i, hemmet (Coenen & Kok, 
2014). 
Angående vår frågeställning ” Har åldern en påverkan på vilken arbetsmotivation 
studenterna har?” visade resultaten att kontrollerad motivation korrelerade negativt med ålder. 
Detta tyder på att ju äldre man blir, ju mindre drivs man av kontrollerad motivation. Detta 
stämmer överens med tidigare forskning av Inceoglu, Segers och Bartram (2012). Det kan 
vara nämnvärt att vår studie generellt bestod av unga personer där få var över 30 år och det är 
därför intressant att ett signifikant samband mellan arbetsmotivation och ålder ändå påvisades.  
Beträffande t-testet, där vi fann att män har signifikant högre kontrollerad motivation 
än kvinnor, kan det antas att studerande män vid Lunds Universitet under 
samhällsvetenskapliga fakulteten är mer benägna än kvinnliga studenter vid samma fakultet 
att motiveras av kontrollerande typer av motivation (extern och introjected). Samtidigt fann vi 
att kvinnor hade signifikant högre autonom motivation än män. I och med detta kan vi också 
anta att studerande kvinnor vid Lunds Universitet under samhällsvetenskapliga fakulteten är 
mer benägna än männen att motiveras av autonoma motivationstyper (inre och identifierad). 
Dessa resultat bekräftar varandra och stämmer överens med både Lips (1992) och Eccles 
(1994) forskning om skillnader mellan män och kvinnor. Vidare kan diskuteras vad denna 
skillnad mellan män och kvinnor kan bero på. Stereotypt är det männen som huvudsakligen 
arbetar och tjänar större delen av pengarna till familjen (Triana, 2011), men detta är dock 
under förändring och kvinnor tar allt större plats på arbetsmarknaden (Carli, 2010). Dock 
framgår det att de flesta styrelser fortfarande är starkt överrepresenterade av män (Statistiska 
centralbyrån, 2013). Stereotyperna finns kvar, och det är fortfarande mer accepterat att 
exempelvis kvinnan tar ut ett års mammaledighet medan pappan kanske bara tar ut 
någon/några månader (Inspektionen för Socialförsäkringen, 2013). Detta skulle kunna vara 
möjliga anledningar till att män faktiskt i större utsträckning motiveras av kontrollerad 
motivation. Samtidigt kan då tänkas att kvinnor som ofta ses som omhändertagande, 
känslosamma och relationsinriktade (Frame, Roberto, Schwab & Harris, 2010), därför mer 
motiveras av autonom motivation som att det ska vara ett bra klimat och trevliga kollegor på 
arbetsplatsen.  
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En viktig del i denna forskning är dessutom att diskutera hur kategorierna som 
skapades utifrån rangordningsfrågan på enkäten kan kopplas till tidigare forskning om 
arbetsklimat och employer branding. Jaspers, Canan och Dul (2011), Scheers och Botha 
(2014) och Moran, Diefendorf, Kim och Liu (2013) diskuterar huruvida ett bra arbetsklimat 
påverkar de anställda, och vad som skapar ett bra arbetsklimat. Bland annat nämndes en bra 
fysisk miljö där det är ljust, bra ventilation och där det är en lagom ljudnivå. Även faktorer 
som ett socialt, kreativt och trivsamt arbetsklimat tas upp. Forskning har också funnit att det 
skall finnas en stark känsla av tillit inom organisationen, och att de anställda skall bli rättvist 
behandlade (Huddleston, 2014). Dessa beskrivningar av ett bra arbetsklimat matchar de svar 
vi fick in på rangordningsfrågan. Studenternas svar på enkäten verkar alltså stämma bra 
överens med tidigare forskning inom området. Jaspers, Canan och Dul (2011) menar att för att 
ett trivsamt arbetsklimat ska kunna utvecklas är det viktigt att se till faktorer som att de 
anställda får arbetsrotation, känner autonomi, får tid att tänka samt får utlopp för sin 
kreativitet. Dessa egenskaper matchar kategorin arbetssituation som skapades utifrån svaren 
på enkäterna. Kategorin arbetsuppgifter skapades också vid kategoriseringen och innebörden 
av kategorin stämmer överens med forskning av Jaspers, Canan och Dul (2011) samt Sheers 
och Botha (2014) som skriver att de anställda bör ha utmanande arbetsuppgifter för att de 
skall känna att det är ett trivsamt klimat, samt att de anställda ska ha ett jobb som de tycker är 
intressant. Denna tidigare forskning inom arbetsklimat verkar alltså även täcka in våra 
kategorier arbetssituation och arbetsuppgifter också, vilket tyder på att det är en viktig aspekt 
gällande attraktiva arbetsplatser för vår urvalsgrupp. 
Det sociala arbetsklimatet inbegrep faktorer som exempelvis teamarbete där 
personalen tillsammans diskuterar och löser eventuella problem som kan uppkomma samt 
delar med sig av idéer (Jaspers, Canan & Dul, 2011). För att skapa ett hälsosamt arbetsklimat 
krävs även att det läggs vikt vid samarbete och kommunikation. En kategori vi fick utifrån 
kategoriseringen av rangordningsfrågorna var kollegor. Bra kollegor verkar alltså vara av 
avgörande betydelse för att de anställda skall trivas på arbetsplatsen, och även denna kategori 
kopplas till tidigare forskning inom arbetsklimat. Ytterligare faktorer som tas upp av Jaspers, 
Canan och Dul (2011) om arbetsmiljö är att det ska finnas möjlighet att styra sitt eget arbete, 
ha eget ansvar och möjlighet att utvecklas inom tjänsten exempelvis genom 
kompetensutveckling eller annan utbildning. Detta matchar kategorin utvecklande som 
skapades från våra rangordningsfrågor. Möjlighet för kompetensutveckling och att påverka 
sin framtid på företaget är viktigt. Ytterligare är det viktigt att nämna kategorin chef/ledning. 
Moran, Diefendorf, Kim och Liu (2013) menar att en stöttande chef kan bidra till ett trivsamt 
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och kreativt arbetsklimat. De skriver också att den anställda bör ha ett klimat där de får 
feedback och uppskattning av en handledare eller chef, och Huddleston (2014) tillägger att 
tillit ska genomsyra hela organisationen från den högsta chefen till den lägsta positionen. 
Även kategorierna lön och karriärmöjligheter som skapades vid den tematiska analysen 
diskuteras i tidigare forskning under temat arbetsklimat. Scheers och Botha (2014) menar att 
det bör finnas karriärmöjligheter i form av exempelvis chans till befordring och 
löneförhöjning för att skapa ett tillfredsställande arbetsklimat.  
Employer branding handlar om att attrahera ny och kompetent arbetskraft samt att 
behålla och utveckla den arbetskraft som redan finns på arbetsplatsen (Chhabra & Sharma, 
2014). Tidigare forskning inom arbetsklimat verkar täcka upp våra kategorier arbetsklimat, 
arbetssituation, arbetsuppgifter, utvecklande, karriärmöjligheter, lön, chef/ledning och 
kollegor. Arbetsklimat verkar i och med detta vara ett mer utbrett perspektiv än vi kunnat ana, 
och detta tyder på att ett bra arbetsklimat är något som företag bör satsa på för att locka till sig 
arbetskraft samt behålla den nuvarande arbetskraften. Lyckas ett företag skapa sig ett rykte 
om att ha ett bra arbetsklimat som involverar övriga kategorier nämnda ovan, så bör chansen 
öka att de blir ett starkt företagsmärke. De kategorier som inte tas upp under tidigare 
forskning är meningsfullhet och geografisk placering. Satsar företag då dessutom på dessa 
kvalitéer finns möjligheten att de dessutom kanske kan konkurrera om att bli ett first choice 
brand som Rampl & Kenning (2014) beskriver i sin forskning. 
Vidare diskuteras valet av metod. Gällande enkäten hade alternativet till att ha en 
öppen rangordningsfråga varit att ge färdiga svarsalternativ som deltagarna kunde välja 
utifrån, eller rangordna. Vi valde bort den metoden eftersom vi inte ville styra deltagarna 
genom att ge dem färdiga svarsalternativ. Vårt mål var att svaren skulle vara spontana och 
opåverkade av oss. Risken med en öppen fråga är dock att det kan bli många spretiga svar och 
det kan bli svårt och tidskrävande att koda svaren (Shagnessy, Zeichmeister & Zeichmeister, 
2012). Dessutom kan omformuleringen av frågorna i MAWS enkät, i kombination med vår 
öppna fråga, ha lett till att vi fick svårare att bevisa hur hög validitet vår enkät hade. I 
omformuleringen av frågorna var vi dock så konsekventa och tydliga som möjligt och 
ändrade så lite som möjligt för att behålla samma nivå av validitet som ursprungsenkäten. 
Vid skapandet av kategorier valdes grundad teori bort eftersom den ofta lämpar sig 
bättre på intervjuer och fokusgrupper där man får mer ingående information från sina 
försöksdeltagare, så istället användes tematisk analys (Willig, 2001). Nackdelar med 
surveyundersökning som metod kan vara social önskvärdhet samt att försöksdeltagarna svarar 
på ett visst sätt eftersom de vet att svaren kommer redovisas (Shagnessy, Zeichmeister & 
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Zeichmeister, 2012). Fördelen är att forskaren kan få många som svarar samtidigt, 
försöksdeltagarna kan vara anonyma och det är billigt att genomföra (Svartdal, 2011). 
Dessutom får alla deltagarna frågorna presenterade för sig likadant och i samma följd 
(Shaugnessy, Zeichmeister & Zeichmeister, 2012).  
Bekvämlighetsurval som insamlingsmetod får ofta kritik eftersom forskaren använder 
sig av de personer som finns tillgängliga, och det minskar chansen för ett representativt urval 
vilket gör det svårare att generalisera resultatet (Shaugnessy, Zeichmeister & Zeichmeister, 
2012). I vår studie finns en risk att urvalsgruppen inte representerar alla delar av 
samhällsvetenskapliga fakulteten eftersom exempelvis studenter som läser Strategisk 
kommunikation har föreläsningar i Helsingborg och har således inte haft möjlighet att bli 
tillfrågade. För att få ett sannolikhetsurval hade vi behövt mejla ut enkäterna till samtliga 
elever på samhällsvetenskapliga fakulteten, men vi ansåg att det var mer fördelaktigt att dela 
ut dem personligen eftersom svarsfrekvensen på internetenkäter ofta är låg (Svartdal, 2011), 
så därför beslutade vi att göra ett bekvämlighetsurval. 
I enkäten bad vi de deltagande studenterna att rangordna de tre viktigaste 
egenskaperna de eftersöker på en framtida attraktiv arbetsplats. När vi undersökte 
korrelationen mellan svaren på rangordningsfrågan och försöksdeltagarnas arbetsmotivation 
valde vi att endast utföra korrelation på den egenskap som varje försöksdeltagare skattat som 
viktigast (rang 1). Anledningen till detta är att vi anser att den viktigaste egenskapen är den 
mest intressanta att med arbetsmotivation göra en korrelationsstudie. Det finns en liten risk att 
somliga av försöksdeltagarna tycker att det är väldigt liten skillnad mellan de olika 
egenskaperna eller ingen alls. Detta är vi medvetna om men eftersom vi inte har den 
informationen utgår vi från att eftersom de rangordnat tre egenskaper så anser de att dessa tre 
är viktiga, men till olika grad. Vi valde att ha en rangordningsfråga just eftersom vi ville att 
deltagarna skulle ha chans att reflektera och fundera över vilken egenskap som verkligen var 
den viktigaste. Däremot anser vi att den näst viktigaste och den tredje viktigaste egenskapen 
var relevanta att diskutera eftersom de ger mer information som är värd att återge. Detta är 
anledningen till att svaren på rang 1 analyserades kvantitativt och svaren på rang 2 respektive 
3 kvalitativt.  
Vidare kan diskuteras hur denna studie hade kunnat förbättras. Vi hade kunnat lägga 
mer tanke och kraft på de sex svar som inte placerades i en kategori. Kanske var valet att 
utesluta dessa inte det bästa, vi hade kunnat diskutera mer om dessa borde ha behandlats på 
ett annorlunda sätt. Vi hade även kunnat anstränga oss mer för att få in fler personer i olika 
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åldrar. Detta var inte vårt primära undersökningssyfte, men att analysera åldern noggrannare 
hade kunnat ge en intressant synvinkel på resultatet.  
Förslag till fortsatt forskning 
Ett förslag till att utöka denna studie skulle vara att jämföra arbetsmotivation och vilka 
egenskaper deltagarna vill se på en framtida attraktiv arbetsplats, mellan studenter vid 
samhällsvetenskapliga fakulteten och exempelvis studenter på en teknisk fakultet. Vi valde att 
undersöka studenter vid samma fakultet för att lättare kunna generalisera resultaten, men vi 
kan tänka oss att det hade gett ett intressant resultat att undersöka studenter från olika 
fakulteter. Att följa upp studenterna när de väl har fått ett jobb hade också varit intressant – 
dvs. att göra en longitudinell studie istället för en tvärsnittsstudie. Dessutom hade det kunnat 
göras en djupare studie om arbetsmotivation och sambandet med kategorierna där autonom 
motivation hade delats upp i inre och identifierad motivation och kontrollerad i extern och 
introjected motivation. Det hade även varit intressant att undersöka hur integrerad motivation 
påverkar en individs beteende eftersom denna motivationstyp inte täcktes in av MAWS-
enkäten som användes i denna studie.  
Slutsats  
Studien visade att män i större utsträckning tenderar att drivas av kontrollerad motivation och 
kvinnor i högre grad av autonom motivation, i vår urvalsgrupp. Männen verkar även tycka att 
intressanta, stimulerande och roliga arbetsuppgifter är det viktigaste på en framtida 
arbetsplats, medan kvinnorna högst värderar ett trivsamt arbetsklimat. Studien visar också att 
det finns en signifikant skillnad där männen tycker att det är viktigare än kvinnorna att erhålla 
en bra lön på arbetsplatsen. Studien visade även att lön som attraktiv egenskap på en framtida 
arbetsplats korrelerar negativt med autonom motivation och positivt med kontrollerad 
motivation, vilket bekräftar att lön är en yttre motivationsfaktor. Om individen saknar intresse 
för uppgifterna är yttre motivationsfaktorer som exempelvis lön ett krav för att individen ändå 
skall drivas att utföra arbetsuppgifterna. En önskan om en bra lön behöver dock inte alltid 
innebära att individen saknar intresse för arbetsuppgifterna, men om lönen är den enda 
drivkraften finns risken att så är fallet. Studien tyder även på att med åldern minskar 
benägenheten att drivas av kontrollerad motivation som belöningar, förväntningar och krav 
från omgivningen.  
Av de tio kategorier som skapades utifrån kodningen av svaren på rangordningsfrågan 
kunde nästan samtliga kopplas till termen arbetsklimat. Arbetsklimat som kategori har likväl 
fått hög svarsfrekvens från både män och kvinnor på rangordning 1 på den öppna frågan. 
Detta pekar på att företag i hög grad bör satsa på att skapa ett bra och trivsamt arbetsklimat 
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för att locka till sig studenter till sin arbetsplats. Även om männen från vår urvalsgrupp i 
högre grad drivs av kontrollerad motivation och kvinnorna av autonom motivation, verkar ett 
trivsamt arbetsklimat med allt vad det innefattar vara en faktor som båda könen värderar högt 
på en framtida attraktiv arbetsplats. Även faktorer som intressanta arbetsuppgifter, det sociala 
arbetsklimatet och utvecklingsmöjligheter har stor betydelse vid valet av arbetsplats. Det 
företag som kan locka med dessa egenskaper bör för vår urvalsgrupp bli ”the first choice 
brand”. 
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Appendix 
Enkäten 
Hej, 
Vi läser femte terminen på Personalvetarprogrammet och skriver därmed vår kandidatuppsats. 
I denna uppsats kommer vi undersöka vad studenter anser är attraktiva egenskaper på en 
framtida arbetsplats, samt se ifall det finns ett samband med arbetsmotivation.  
Det är frivilligt att delta i studien och alla svar är anonyma. Resultatet kommer endast 
redovisas i vetenskapligt syfte och det är ok att avbryta om du vill under enkäten.  
Ifall du vill ta del av resultatet kan du skriva din mejladress på vår separata mejllista. 
Har du några övriga frågor kan du kontakta oss på nedanstående mejladresser. 
Tack för ditt deltagande! 
 
Amanda Tornell   Kajsa Hedegren amanda.tornell@gmail.com  kajsahedegren@hotmail.com	  	   
 
Enkät angående arbetsmotivation och attraktiva arbetsplatser 
Jag är medveten om att deltagandet är frivilligt och jag ger mitt informerade samtycke  
à  
 
Kön: 
 
Ålder: 
Tänk dig att du ska söka till en ny arbetsplats. Vänligen reflektera över och rangordna det du 
anser är viktigast för dig på en framtida attraktiv arbetsplats: 
1. 
 
2. 
 
3.  
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Följande frågor avser anledningarna till varför du tror att du kommer vilja utföra 
arbetsuppgifter på en arbetsplats du kan tänka dig att jobba på i framtiden. Tänk dig själv på 
denna arbetsplats. Vänligen ange hur väl du tror att varje påstående kommer stämma in på dig 
på denna framtida arbetsplats.  
  1 - Inte alls 2 3 4 5 - I mycket hög grad 
Jag kommer vilja 
utföra 
arbetsuppgifterna 
främst för att få en 
lön. 
     
Jag kommer vilja 
utföra dem för att 
jag kommer tycka 
mycket om arbetet. 
 
     
Jag kommer välja 
arbete utifrån om 
det kan ge mig 
möjlighet att nå 
mina livsmål.  
 
     
Jag kommer vilja 
utföra 
arbetsuppgifter för 
att jag vill vara bäst 
och prestera på topp 
i allt jag gör. 
 
               
För att mitt framtida 
arbete kommer 
tillåta mig att ha en 
viss 
levnadsstandard 
 
     
För att jag tror jag 
kommer tycka det 
är roligt när jag 
arbetar. 
 
     
För att mitt framtida 
arbete kommer 
infria mina 
karriärplaner. 
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  1 - Inte alls 2 3 4 5 - I mycket hög grad 
 
För att mitt framtida 
arbete kommer vara 
mitt liv som jag inte 
vill misslyckas 
med. 
 
     
För att det kommer 
göra det möjligt för 
mig att tjäna 
mycket pengar. 
 
     
För de stunder av 
glädje som mitt 
framtida arbete 
kommer ge mig 
 
     
För att mitt framtida 
arbete kommer 
passa in på mina 
värderingar. 
 
     
För att mitt 
anseende kommer 
bero på mitt jobb. 
     
 	  	  
